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El desempeño laboral es donde el individuo manifiesta las capacidades técnicas 
sujetas en las que se constituyen, como un sistema, sapiencias, destrezas, 
experiencias, emociones, cualidades, incitaciones, peculiaridades personales y 
valores que ayudan a alcanzar los resultados que se esperan, en comunicación con 
las requerimientos técnicas, productoras y de servicios de la empresa. Por otro lado 
el desempeño laboral se relata a lo que en contexto hace el trabajador y no solo lo 
que sabe descubrir, los principales aspectos tales como: las capacidades, la 
eficiencia, calidad y producción con que se desarrolla las actividades laborales, el 
comportamiento de la disciplina y caracteres personales que se demandan en el 
desempeño de determinadas funciones o cargos y, por ende, la capacidad 
demostrada. 
 
La gestión del talento humano, es muy significativo la tarea de apreciar el 
desempeño laboral del personal, constituyéndose una función fundamental que de 
una u otra manera suele desarrollar en toda organización actual. La evaluación del 
desempeño es una herramienta que se utiliza para demostrar el grado de 
desempeño de los objetivos formulados a nivel individual. 
 
La investigación titulada “Gestión del Talento Humano para Mejorar el 
Desempeño Laboral del Personal de la Gerencia Regional de Desarrollo Social del 
Gobierno Regional Amazonas 2017”; permitirá tener mejor desempeño laboral del 
personal de la Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno Regional 
Amazonas. 
 
En el presente estudio de investigación se desarrollaran de forma ordenada y 
sistemática: las páginas preliminares, un resumen, la introducción, la problemática, el 
marco teórico, el método, los resultados, la discusión, las terminaciones, las 
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El estudio se desarrolla ante la problemática de los recursos humanos de la 
Gerencia Regional de desarrollo Social - Amazonas, encontrándose que existe un 
deficiente gestión de la planificación, integración y desarrollo de recursos humanos, 
lo que refleja una desorganización, retrasos de los procesos de gestión como el 
empleo, la compensación, el desarrollo, el rendimiento, las relaciones sociales y 
humanas. Las teorías empleadas en la presente investigación; se ha planteado 
comprobar la relación existente entre la Gestión del Talento Humano y el 
desempeño laboral del personal y la hipótesis positiva: “Existe relación entre la 
gestión del Talento Humano y el Desempeño Laboral del Personal”. 
 
El estudio corresponde al tipo de investigación descriptiva, de diseño 
correlacional; que permitirá la exploración que pretende la delineación, el análisis, el 
balance y el esclarecimiento, la relación de las variables. Del mismo se tuvo como 
muestra a 18 trabajadores, por lo que se empleó encuestas. Se ha procesado los 
datos con una serie de técnicas metodologías y análisis de datos. 
 
Finalmente en la presente investigación se puede demostrar que concurre 
relación entre Gestión de Recursos Humano y el Desempeño Laboral de los 
trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional de 
Amazonas, con un nivel de seguridad de 95%, Existe una correspondencia 
significativa positiva alta (Rho Sperman 0.947 entre la gestión y el servicio de los 
trabajadores. 
 






The present study is developed before the problems of the workers of the 
Regional Management of Social Development of the Amazonas Regional 
Government, finding that there is a deficient management of the planning, integration 
and development of human resources, which reflects a disorganization, delays of the 
processes of employment management, compensation management, development 
management, performance management, social and human relations management. 
The theories used in the present investigation; The General objective was to 
determine the existing relationship of Human Talent Management and its relationship 
with the work performance of the personnel and it was posited as a positive 
hypothesis H1: "There is a relationship between the management of Human Talent 
and the Work Performance of Personnel". 
 
The present study is framed within the quantitative approach corresponding to the 
type of descriptive research, correlational design; that will allow the search and 
inquiry that requires the description, the analysis, the comparison, the explanation, 
the relation of the variables. 18 employees were sampled, so surveys were used. The 
data has been processed with a series of techniques, methodologies and data 
analysis. 
 
Finally, in the present investigation it can be demonstrated that there is a 
relationship between Human Talent Management and Labor Performance of the 
personnel of the Social Development Management of the Regional Government of 
Amazonas, with a level of security of 95%. There is a significant positive 
correspondence high (Rho sperman 0.947 ** between the management of human 
resources and the labor service. 
 






La tesis es relevante para mejorar el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Gerencia Regional de Desarrollo Social – Amazonas. 
La gran mayoría de las instituciones tienen la necesidad de contar con planes, 
programas, capacitaciones y acciones a favor de los trabajadores con la finalidad de 
lograr resultados de desempeño y productividad para obtener ganancias. 
El personal en una institución juega un rol preponderante porque permite el 
resultado de los objetivos y fines de una organización, en razón a ello debemos 
compensar según los resultados. 
La globalización exige al personal que gestiona y labora para institución debe 
estar en constante cambio, actualización y capacidad de adaptación según las 
exigencias del mundo. 
 
El personal líder de una institución debe tener una visión negociadora, para captar 
los humanos con competencias, debe tener claro una política clara de mantener a los 
mejores recursos humanos en la Institución. Por lo que la Institución debe contar con 
instrumentos y mecanismos de selección de personal, para contar con los mejores 
trabajadores, con constantes capacitaciones que permitirá tener logros y resultados. 
Los trabajadores deben estar en constantes capacitaciones para fortalecer sus 
competencias como estudios de cursos, diplomados, maestrías y doctorados, con la 
único propósito de perfeccionar los procesos del desempeño laboral. 
En el presente estudio de investigación se desarrollaran de forma ordenada y 
sistemática: las páginas preliminares, un resumen, la introducción, el método, los 
resultados, la discusión, las conclusiones, las recomendaciones, las referencias 
bibliográficas y los anexos. 
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1.1. Realidad Problemática 
 
 
1.1.1. A Nivel Internacional 
 
 
A nivel Mundial se ha detallado la realidad problemática de la siguiente manera, 
que a continuación se detalla: 
 
Según Hunter A., (2013), en un informe ostenta que los gerentes de las empresas 
de hoy día manifiestan su incomodidad ante los dificultades de ganancia de los 
empleados, pero a menudo no tienen tiempo para hacer un "trabajo de detective" de 
la causa. 
 
En la coyuntura, las constantes dificultades de desempeño laboral en las 
empresas se deben a la falta de búsqueda de las actividades realizadas por los 
trabajadores y el descubrimiento de las causas de las dificultades. (p.20). 
 
Según Chiavenato, I. (2009). En su libro titulado Gestión del Talento Humano. 
Tercera edición. México. Precisa la problemática expresando que en la historia de la 
humanidad siempre ha habido cambios, pero nunca del tamaño, la velocidad y el 
efecto de los que ocurren ahora. Diversos factores contribuyen a lo anterior: los 
cambios económicos, tecnológicos, sociales, culturales, legales, políticos, 
demográficos y ecológicos actúan de forma conjunta y sistémica, en un campo de 
fuerzas dinámicas que produce resultados inimaginables y que coloca a las 
organizaciones en la incertidumbre y la imprevisibilidad. Por otra parte los recursos 
humanos (RH) es una de las áreas de las empresas que tiene más cambios. Son 
tantos y tan grandes que hasta el nombre del área cambió, por eso las 
organizaciones han sustituido el término administración de recursos humanos (ARH) 
por gestión del talento humano, administración de asociados o colaboradores, 
administración de competencias, administración de capital humano, administración 
de capital intelectual y hasta administración con las personas. Estos distintos 
nombres representan un nuevo espacio y otra configuración del campo. Tan sólo 
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para facilitar la exposición, aquí se conserva el nombre tradicional de RH. En esta 
primera parte, se abordan los cambios que ocurren en las organizaciones con éxito y 
en sus áreas de RH. (p.40) 
 
Según Jauregui (2017), precisa en su informe de gestión del talento humano en 
el Perú precisa que el INEI para el año 2016, el 73 % de empleos en el Perú son 
informales. Sobre esto la Organización Internacional del Trabajo señala que la 
explotación laboral tiende a presentarse en entornos de informalidad y pobreza 
extrema. Del mismo modo la gestión humana cobra una especial relevancia debido a 
que está relacionada con las leyes laborales, la ética de los empresarios y el 
conocimiento que los trabajadores deben tener de sus derechos. Las empresas de 
hoy deben orientar sus logros teniendo en cuenta la gestión de ética y responsable 
del talento. Se debe trabajar de la mano con el empresariado y los trabajadores, 
promoviendo una mayor sensibilización y educación en temas orientados a sus 
derechos. (p.02). 
 
Según Bedoya, E. (2017). En un informe de la gestión de individuos y la 
valoración de resultados en las Instituciones competitivas, precisa que la 
globalización es uno de los pilares de cambio que presenta un entorno que tiene 
vinculación estrecha con los cambios de las instituciones y ordenación de recursos 
humanos para formar mejores profesionales. El ambiente que intimidan a las 
instituciones y a la situación de Recursos Humanos antes señalados, se manifiesta 
por lo siguiente: 
 
La estrecha competencia de los mercados y la globalización modifican las 
estructuras de las empresas y obligan a plantear estrategias que tengan mayor 
eficacia, eficiencia y efectividad con mayor calidad. 
 
Los argumentos afines a la disponibilidad de recursos naturales, tales como 
contaminación y el precio de la energía. Los propósitos gubernamentales, tales como 
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el aumento en la ordenación para atravesar los límites entre los pueblos con  
diferente grado de progreso. (p.06 y 07). 
 
Según MINSA. (2005). En un Informe de la Realidad y Retos de los trabajadores 
en Salud: Gobernabilidad y Desempeño con Desarrollo Humano, precisa que bajo 
este particular modo de ordenación institucionalizado, los actores y los procesos 
vienen promoviendo resultados que configuran la situación de los recursos humanos 
en Salud. El contexto proveniente de la relación entre los actores, el desarrollo del 
trabajo y la formación profesional y técnica, son: Representantes Estatales: 
Ministerios de Salud, Ministerios de Trabajo, Actores Recaudadores de Servicios: 
MINSA y Es salud. Actores Formadores: Destacan las múltiples facultades y 
escuelas de ciencias de la salud. Actores corporativos y gremiales: colegios 
profesionales y gremios. (p.27 y 28). 
 
Del mismo modo tiene relación directa del encargo y logro del desempeño laboral 
por la alineación de los involucrados a través de estos métodos se pronuncia en 
resultados en cuanto a los siguientes aspectos: a) el liderazgo en el campo de los 
trabajadores; b) la existencia y repartimiento de los recursos humanos; c) la 
ocupación, los contextos y las recomendaciones laborales, la preparación y 
satisfacción con el trabajo; d) el conjunto y eficacia de los trabajadores en salud que 
concluyen de las entidades formadoras; e) el nivel de problemas de trabajo; y f) la 
ordenación técnica. (p. 29). 
 
Así mismo los problemas más saltantes tenemos: limitado liderazgo en el campo 
de los recursos humanos, la fragmentación de los profesionales de salud, la 
autorregulación profesional y la falta de regulación profesional, la distribución inversa, 
el desplazamiento de profesionales, el incremento de talentos humanos, la 
repartición centralista e inadecuada, profesionales formados de manera parcial que 
no responde integralmente, remuneraciones bajas, subempleo, limitada capacitación, 
insatisfacción del personal y desregulación de la formación. (pp.29 - 35). 
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La UNTRM (2017). En un informe de Evaluación del Desempeño Laboral de los 
Trabajadores Bajo el Régimen Laboral del Decreto Legislativo 276 de la Universidad 
Nacional Toribio Rodríguez de Mendoza de Amazonas; se ha precisado la el 
problemática de recursos humanos ocurre por una serie de cambios y avances de las 
instituciones de educación superior, por lo que se requiere un proceso de adaptación 
para cumplir con los estándares de calidad, se ha precisado uno de los problemas es 
el desempleo, ausencia de programas de capacitación, conflictos laborales, 
desorganización administrativa, etc. (p. 12 y 13). 
 
Por otra parte Alcántara (2015). En un estudio de diagnóstico del clima laboral en la 
Universidad Nacional Toribio Rodríguez de Mendoza de Amazonas, afirma que en la 
actualidad tener un conocimiento pleno de una organización es muy complejo, ya  
que la misma variedad de personal que labora dentro de ella crea un universo de 
hábitos, costumbres, creencias y percepciones; por lo antes expuesto el clima 
organizacional redunda en las incitaciones y la conducta que tienen los miembros de 
una organización y además precisa que el personal administrativo se siente más 
satisfecho con la dimensión relaciones interpersonales (el 83% se siente casi 
satisfecho, el 9% se siente satisfecho y solo el 8% se siente insatisfecho); por otro 
lado el personal se siente más insatisfecho con la dimensión compromiso 
institucional (el 58% se siente casi satisfecho, el 9% se siente satisfecho y el 43% se 
siente insatisfecho). Se concluyó que la Dirección General de Administración de la 
UNTRM, no cuenta con un clima favorable esto se ve irradiado en las respuestas de 
los recursos humanos de esta área. (p.24). 
 
Según Ampuero, V. (2013). En un informe técnico de necesidad de 
capacitaciones de los trabajadores de la Gerencia Regional de Desarrollo Social del 
Gobierno Regional Amazonas; concluye que existe la necesidad de fortalecer las 
capacidades de los trabajadores en un 90% y siendo los temas de preferencia 
Gestión Pública (30%), Planificación y programación del plan operativo institucional 
(25%), Calidad de atención de las actividades (20%), Clima organización y manejo 
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de  conflictos (10%), Inclusión y desarrollo  humano (10%) y otros temas de menor 
importancia (5%) (p.02). 
 
Luego de haber realizado la búsqueda activa de la información en los diversos 
medios, bibliotecas e internet no se ha encontrado otros antecedentes previos 
iguales o similares al presente estudio. 
 
 
1.2. Trabajos previos 
 
Se realizó la búsqueda activa de la información encontrándose los siguientes 
antecedentes. A continuación se detalla lo siguiente: 
 
1.2.1. A Nivel Internacional 
 
 
En el presente estudio se ha tenido en cuenta los siguientes antecedentes previos: 
 
 
Flores, V. (2015). En su proyecto “Analisis para mejorar la gestion de talento 
humano en el desempeño laboraI del CORSA CIA LTDA. En la ciudad de Guayaquil 
en el periodo de Junio – Diciembre 2015”. Ecuador. Se planteo como Objetivo 
General Analizar la gestion del talento humano para determinar los condicionantes 
del servicio laboral del CORSA CIA LTDA. Se concluyo que el plan estrategico de 
actividades comerciales, esta encaminado hacia un mercado del sector de la 
seguridad, con la fines determinar a las distintas empresas de seguridad privada en 
la capital de Guayaquil, el deseo de transformar en la capacitacion del recurso 
humano que es lo que hara que estas empresas se conserven en el mercado. Del 
mismo modo se dio a conocer que la ordenación debe ser dirigida por la individuo 
apropiada y entendida para que conquiste el mayor esfuerzo del recurso humano y 
que la capacidad no sea subvalorada y se alcance el maximo beneficio tanto para los 
que consiguen el servicio de la organización como para los que forman parte de las 
equivalentes. Últimamente se ha cumplido con el propósito para la seguridad de los 
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habitantes no solo traeyendo rebajas economicos, sino tambien logros sociales muy 
positivos tanto para la ciudadania como para la ordenación y nos hemos dado cuenta 
que el peligro de todas las organizaciones se reduce con la capacitacion de los 
trabajadores.(p, 99). 
 
Navarro, A. (2014). En su Tesis Doctoral “Modelo de Gestion para mejorar el 
desempeño individual en una organización de la sociedad civil de la ciudad obregon, 
sonora”. Mexico. El objetivo general es Plantear un modelo de gestion para 
perfeccionar la ocupación propia en una institucion que impacte similar tiempo en el 
desempeño de la institucion. Se concluye con este modelo de desempeño individual 
en la organización de la colectividad diseñado, transformando simplemente el tiempo 
disponible en la implementacion, ademas debera identificarse cada uno de los roles 
esenciales que se les fijara cada uno de los roles primordiales que se desempeñan 
para la implementacion del modelo. (p, 156). 
 
1.2.2. A Nivel Nacional 
 
 
A nivel nacional se ha tenido en cuenta los siguientes antecedentes previos, que a 
continuación detallaremos: 
 
Oscco, P. (2014). En su tesis titulada “Gestión del talento humano y su relación 
con el desempeño laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Pacucha - 
Andahuaylas – Apurímac, 2015”. Apurímac, se tiene como objetivo general 
establecer la correspondencia que consta entre la gestión del recurso humano y el 
desempeño de los trabajadores de los recursos humanos y empleados en la 
municipalidad provincial de Andahuaylas. Se ha precisado las conclusiones: 
 
Se efectuó una encuesta a 35 recursos humanos de la Municipalidad Distrital de 
Pacucha, provincia de Andahuaylas, con la intención de informar su opinión acerca 
de la Gestión del recurso Humano para conocer el nivel de desempeño del personal. 
(p, 13). 
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El 48.6% de los empleados muestran que la municipalidad sí realiza la 
programación de los trabajadores; el 45.7% de los encuestados menciona que sólo 
algunas veces se aplican los planes, programas de los empleados. Las pruebas de la 
prestación manifiestan que el 34.3% de los empleados se exime de forma regular. Un 
factor importante de ello es el sustento y acompañamiento que ejecutan los 
dirigentes del área y jefe de personal a los empleados. (p, 13). 
 
Carrascal, J. (2011). Tesis titulada “La Administración de Recursos Humanos 
Orientado a Resultados en el Marco de la Modernización del Estado”.  La Libertad,  
se ha precisado las conclusiones más saltantes: 
 
 Se ha asignado los patrones de rendimiento en función a las metas predichas por 
la institución.
 Se ha brindado el otorgamiento de incitaciones y distinciones a quienes superen 
los estándares de utilidad, mediante promociones, ascensos y reconocimientos.
 Se estableció bosquejos de enseñanza quienes no almacenen la suficiencia 
necesaria para el desempeño del cargo.
 Se separó a quienes no logren un nivel de provecho compatible con los 
estándares de la institución.
 Se publicó la lista del personal corregidos en el caso de faltas leves reiteradas y 
graves.
 Se ha Intervenido las Oficinas de Talento Humano de las instituciones del poder 
ejecutivo o poner en conocimiento de la contraloría y del congreso de la república 
se encarga la evaluación de las faltas graves en otras en entidades. (p, 69).
 
Cachuan, C. (2015). Tesis Titulada “El Talento Humano y su Impacto en el 
Crecimiento Económico de las Empresas de Servicios de Outsourcing Contable 
Financiero en Lima Metropolitana, Año 2014”. Lima. Se ha precisado las siguientes 
conclusiones: 
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 El estudio estaba consentida por 60 recursos humanos de la institución de 
actividades comerciales en Lima Metropolitana. (p. 07).
 El estudio de investigación se desarrolló utilizando fuentes de información primaria 
y secundaria, se elaboró y aplico encuestas e instrumentos de recojo de 
información, seguidamente describiendo todo los acontecimientos, hallazgos, 
detalles y posteriormente fue sometido a la constatación de las hipótesis. (p, 07).
 
1.2.3. A Nivel Regional 
 
Se precisa los antecedentes de estudios previos de algunos estudios realizados a 
nivel Regional: 
 
Alva, R. (2017). En la Tesis Titulado “Evaluación del Desempeño Laboral de los 
Trabajadores Administrativos Bajo el Régimen Laboral del Decreto Legislativo 276 de 
la UNTR, 2017”. Se tuvo como objetivo general calcular el logro de resultados de los 
recursos humanos que laboran bajo el Régimen Laboral del Decreto Legislativo N° 
276 de la UNTRM, 2017, en sus dimensiones: producto, cualidad, conocimiento del 
trabajo, cooperación, comprensión de las situaciones, creatividad y capacidad de 
realización. Se concluyo con la recopilación del Mapeo de Puestos realizado en la 
UNTRM. Después de haber evaluado a los trabajadores administrativos se determinó 
que el desempeño laboral en cuanto a la dimensión producto el nivel de desempeño 
es bueno y regular, es decir la mayoría de trabajadores, ejecutan un buen volumen y 
cantidad de trabajo; en la dimensión cualidad es regular, es decir son regularmente 
exactos, con regular desvelo y resolución en el trabajo ejecutado ; en la dimensión 
conocimiento del trabajo es bueno, ya que tienen un buen grado de conocimiento del 
trabajo que ejecutan; en la dimensión  cooperación es bueno, es decir que tienen  
una buena actitud ante la Institución, Rector y todos los trabajadores; en la dimensión 
comprensión de las situaciones el nivel de desempeño es Bueno, es decir los 
trabajadores tienen un buen valor en que perciben la esencia de las dificultades y  
son capaces de encoger a contextos y de aceptar tareas delegadas por su jefe 
inmediato; en la dimensión creatividad el nivel de desempeño es regular, es decir 
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tienen un nivel regular de capacidad para crea ideas y proyectos y en la dimensión 
capacidad de realización el nivel de desempeño es regular, es decir de manera 
regular ponen en práctica ideas y proyectos, por lo que se concluye que en la 
mayoría de dimensiones los trabajadores administrativos obtuvieron un nivel de 
desempeño Bueno, lo cual es favorables para la Universidad, ya que contribuirá con 
el logro de metas y objetivos institucionales. (p.59 y 60). 
 
Alcántara y Vargas (2015). En su tesis “Diagnóstico del Clima Laboral para el 
logro de objetivos de la Dirección General de Administración de la Universidad 
Nacional Toribio Rodríguez de Mendoza de Amazonas – Chachapoyas 2015”. 
Concluyó que en la actualidad el personal que labora dentro de ella crea un universo 
de hábitos, costumbres, creencias y percepciones; por lo antes expuesto el clima 
organizacional repercute en las motivaciones y el comportamiento que tienen los 
miembros de una organización. Asimismo se busca establecer el nivel de 
satisfacción del personal de acuerdo a dimensiones (relaciones interpersonales, 
estilo de liderazgo, remuneración, compromiso institucional, ambientes físicos, 
estabilidad laboral, conocimiento de metas y objetivos, trabajo en equipo. El estudio 
realizado pretende que el 58% población total como muestra. Los datos fueron 
recolectados mediante la aplicación de la prueba EDCO y analizados mediante el 
programa SPSS. Los resultados muestran que el personal administrativo se siente 
más que satisfecho el 83%, el 9% se siente satisfecho y solo el 8% se siente 
insatisfecho; la Dirección General de Administración de la UNTRM, no cuenta con un 
clima favorable esto se ve reflejado en las respuestas de los trabajadores de esta 
área. (p.84). 
 
1.2.4. A Nivel Local 
 
 
Cabañas, M. (2015). En su tesis titulada “Modelo de gestión de capacitaciones 
directivas basadas en el enfoque de la organización racional de trabajo- ORT en la 
sede del Gobierno Regional Amazonas-Chachapoyas-2014”. Se tiene como objetivo 
general plantear un piloto de misión de competencias basadas en la perspectiva de 
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la institución racional de trabajo – ORT en la sede del Gobierno Regional Amazonas 
– Chachapoyas – 2014. Se concluyó con la ausencia de un bosquejo de incitación 
para la incorporación de nuevo personal al Gobierno Regional Amazonas, genera 
aprietos laborales en esta institución, los cuales generan malas relaciones al interior, 
trayendo como resultados la informalidad de funciones en los plazos predichos. Del 
mismo modo los programas gubernativos coligados a la gestión, deben tener en 
consideración al recurso humano con que cuenta para que solicite sus contenidos y 
la hagan prevenga los cambios que se aspiran efectuar. (p, 54). 
 
No se menciona otros antecedentes a pesar de haber realizado la búsqueda en 
diversas fuentes de información. 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
 
1.3.1. Teoría de la Gestión de Talento Humano. 
 
Según, Chiavenato (2009). Precisa que la gerencia de los trabajadores, es una 
superficie considerablemente perceptiva al pensamiento que avasalla en las 
instituciones, razón por la cual es fortuita. Depende de la cultura que concurra en 
cada institución. Igualmente depende de las peculiaridades del contexto climático, del 
giro de la institución, de las peculiaridades internas, funciones de las variables 
significativas. (p. 53) 
 
La Administración del Talento Humano “es la disciplina que persigue la 
satisfacción de los objetivos organizacionales, contando para ello con una estructura 
a través del esfuerzo humano coordinado” (Chasquisengo, 2009) 
 
Para definir la gestión del talento humano, fue necesaria la lectura de varias 
fuentes bibliográficas. En esta investigación se considera la definición de Chiavenato 
como “el conjunto de políticas y prácticas necesarias para dirigir cargos gerenciales” 
(Chiavenato, 2002) 
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Según Chiavenato (2009). La estrategia institucional y/o empresarial que subraya 
la importancia de la relación individual frente a las relaciones colectivas entre 
gestores o directivos y trabajadores. La Gestión del Talento Humano se refiere a una 
actividad que depende menos de las jerarquías, órdenes y mandatos, y señala la 
importancia de una participación activa de todos los trabajadores de la empresa. El 
objetivo es fomentar una relación de cooperación entre los directivos y los 
trabajadores para evitar los frecuentes enfrentamientos derivados de una relación 
jerárquica tradicional. Cuando la Gestión del Talento Humano funciona 
correctamente, los empleados se comprometen con los objetivos a largo plazo de la 
organización, lo que permite que ésta se adapte mejor a los cambios en los 
mercados (p. 54). 
 
Según Chiavenato (2009). La Gestión Talento Humano implica tomar una serie de 
medidas, entre las que cabe destacar: el compromiso de los trabajadores con los 
objetivos empresariales, el pago de salarios en función de la productividad de cada 
trabajador, un trato justo a éstos, una formación profesional continuada y vincular la 
política de contratación a otros aspectos relativos a la organización de la actividad 
como la producción, el marketing y las ventas. Algunas empresas llevan a cabo parte 
de estas medidas, pero son pocas las que las aplican todas de forma simultánea. La 
aplicación de estas medidas es independiente del sector industrial al que pertenezca 
la empresa: así, compañías tan distintas como IBM, Marks & Spencer y McDonalds 
aplican esta política empresarial, al igual que varias instituciones del sector público. 
(p. 54). 
 
Según Vásquez y Lara (2009). Existe tres clases fundamentales de relaciones 
empresario-trabajadores. Por lo general, la negociación colectiva es el proceso de 
negociación entre empresarios y sindicatos de trabajadores para establecer de modo 
conjunto los niveles salariales y las condiciones laborales, pero este tipo de 
colectivismo se aplica cada vez menos en los países con políticas económicas 
ultraliberales. El segundo tipo es la aplicación de las políticas de Gestión del Talento 
Humano. Sin embargo, el tercer tipo es el más común: la organización jerárquica en 
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la que los gestores o directivos imponen sus decisiones de forma independiente de la 
negociación colectiva o la Gestión del Talento Humano (p. 5). 
 
Según (Vásquez y Lara, 2009). Permitir la participación de los trabajadores en la 
toma de decisiones y en la organización de la actividad implica darles información 
adicional y consultarles sobre cómo deben desarrollarse estas actividades. La clave 
de la Gestión del Talento Humano reside en que la comunicación fluya del nivel 
superior al nivel inferior y viceversa. No basta con breves reuniones ni con una 
transmisión de órdenes de los gestores a los trabajadores. La participación activa de 
los trabajadores requiere la creación de grupos de reflexión para solucionar los 
distintos problemas y reuniones periódicas entre éstos y los gestores de la empresa. 
Estas reuniones subrayan la importancia del control de calidad de los bienes y 
servicios producidos por la compañía. Esa participación permite que la empresa 
aproveche al máximo la preparación de sus trabajadores, así como sus iniciativas. 
De esta forma, se fomenta, en ciertos casos, una relación de confianza entre el 




Según Vásquez y Lara (2009). El segundo elemento de la Gestión del Talento 
Humano implica relacionar los salarios con la productividad de cada trabajador. En 
vez de pagar un salario homogéneo en función del trabajo a realizar, como ocurre 
cuando se aplica la negociación colectiva, el salario se establece en función de la 
productividad de cada uno y de la buena marcha de la empresa. Los trabajadores 
reciben un pago por obra o rendimiento. El reparto de parte de los beneficios y de 
acciones entre los trabajadores asegura la vinculación de la remuneración laboral 
con el buen funcionamiento de la compañía. Cuando se reparten beneficios entre los 
trabajadores se paga un suplemento en función de la situación financiera de la 
empresa, que puede consistir en acciones que no han de ser vendidas antes de un 
periodo determinado, lo que ayuda a que los empleados se preocupen por la 
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situación de la empresa. Estas políticas implican que ambas partes participan del 
riesgo y de los beneficios de la compañía. (2009, p. 6) 
 
Según Vásquez y Lara (2009). Las organizaciones que aplican la Gestión del 
Talento Humano dedican parte de sus recursos a la selección de personal y a la 
formación profesional de éste. Intentan contratar a trabajadores que puedan ocupar 
diferentes puestos en vez de aplicar estrictas demarcaciones de cada tipo de trabajo. 
Los trabajadores deben poder adaptarse a los cambios en las condiciones laborales, 
negociando de modo periódico el número de horas laborales. Estas organizaciones 
pretenden eliminar las tradicionales jerarquías que distinguen entre trabajadores de 
cuello blanco y operarios u obreros. Los empleados deben recibir el mismo trato en 
cuanto a modalidades de pago, fijación de objetivos y otros beneficios, como los 
bonos de comida o los vales de restaurante. (p. 7) 
 
Según Chiavenato (2014). En el contexto de los individuos ya no son un 
inconveniente para las instituciones sino la salida de sus dificultades. Los individuos 
ya no son un reto sino una mejoría competitiva para aquellas instituciones que saben 
manipular. Los individuos ya no son el recurso organizacional más significativo sino 
el socio primordial del negocio, el que le da actividad, vigor e vivacidad. (p. 59). 
 
Componentes o Factores para medir la Gestión del Talento Humano 
 
Para el presente estudio, con el fin de analizar la gestión del talento humano se 
utilizan los componentes o factores del proceso administrativo que son: planificación, 
organización, dirección y control, que “…trata de analizar la naturaleza de estas 
variables, sus interacciones dentro de la composición del clima organizacional y los 
efectos que provocan dentro de la organización” (Brunet, 2007). 
 
Por otra parte el MINSA (2012). La administración del talento Humano se encarga 
de monitorizar las diversas acciones, actividades que se desarrollan con los recursos 
humanos actúan paralelamente en los conocimientos adquiridos en los empleados, 
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en sus valores, las relaciones y el logro de los resultados. Del mismo modo los 
cambios que se realiza en una institución o empresa privada siempre afectan uno del 
otro modificando conocimientos, comportamientos y actitudes de los empleados y de 
la entidad. A continuación comprende los siguientes aspectos: 
A. Gestión de políticas: Articula la conducción de la gestión de RHUS en el 
contexto situacional y organizacional en que esta se desenvuelve, enfrentando los 
desafíos y problemas de RHUS existentes. La gestión de políticas Incluye los 
siguientes subprocesos: 
a) Conducción política 
b) Planeamiento 
c) Información estratégica 




a). Conducción Política y Gestión: según MINSA (2012), Es el arte y la ciencia de 
mantener al sistema político en la trayectoria adecuada para el logro de sus 
objetivos. Esta administración se da en el gobierno nacional, regional y local y 
responde a las políticas que el sector plantea. (p.40) 
 
b). Planeamiento: Según el MINSA (2012). Estima las proyecciones de la demanda 
futura de RHUS, analiza la distribución de recursos, identifica las brechas de 
personal y diseña los cursos de acción para enfrentarlos. (p.40) 
 
c). Información estratégica: Según el MINSA (2012). La información oportuna es la 
base del planeamiento y la conducción. La información clave para la planificación 
comprende entre otros puntos, la formación de RHUS, la dotación y distribución, así 
como el análisis de brechas. (p.40) 
d). Análisis de costos: según el MINSA (2012). Realiza el análisis de los costos de 
formación, desplazamiento, migración y los cursos de acción del planeamiento, para 
la sustentación de las políticas. (p.40) 
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e). Investigación: según el MINSA (2012). Prioriza la investigación orientada a 
mejorar procesos e intervenciones, así como la sistematización de experiencias e 
intervenciones para extraer aprendizajes que permitan su réplica y proyección. (p.40) 
 
B. Gestión del empleo: Según el MINSA (2012), la gestión del empleo comprende 
los momentos de ingreso, desarrollo y salida de los RHUS. La gestión del empleo 
incluye los siguientes sub procesos: Ingreso, inducción, socialización, movilidad, 
desvinculación laboral 
a). Ingreso. Abarca la gestión de los diferentes momentos entre la captación e 
incorporación del personal a una organización. 
 Reclutamiento. Momento de convocatoria de candidatos a ocupar un puesto. 
 Selección. Momento de identificación al personal que la organización requiere. 
 Contratación. Momento de formalización de la relación entre la organización y 
la persona. Determina las funciones, remuneraciones, régimen laboral y 
condiciones de trabajo. (p.40) 
b). Inducción. Momento de introducción y adaptación institucional. La organización 
busca transmitir al nuevo personal la visión, misión, valores, políticas, objetivos, 
normatividad, estructura y características básicas de la organización. (p.40) 
c). Socialización. Periodo en que la organización conduce y promueve que el nuevo 
personal interiorice y comparta la visión, políticas y valores, así como se inserta 
proactivamente en la estructura organizativa. (p.40) 
d). Movilidad. Momento de desplazamientos del personal: 
 Rotación: Cambios en el ingreso y salida entre unidades de una organización. 
 Promoción: Cambios y mejoras de posición, responsabilidad y salarios. 
e). Salida. Finalización del vínculo de trabajo entre el personal y la empresa, por 
razones disciplinarias, económicas, personales, etc. Entre las diferentes 
modalidades se encuentran: 
 Renuncia. Es la decisión del empleado de terminar el vínculo laboral. 
 Despido. La organización da por terminado el vínculo laboral 
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C. Organización del trabajo: según el MINSA (2012). Se refiere a la conducción, 
organización, distribución del personal, las condiciones que aseguran su 
desempeño, así como la propia organización del trabajo. Subprocesos: 
Descripción de puestos, Desempeño laboral. 
a). Descripción de puestos. Descripción de las actividades que debe realizar una 
persona en un determinado puesto, para cumplir la visión y objetivos 
institucionales. (p.41). Actualmente la tendencia es a modificar el enfoque 
tradicional de descripción de puestos por la definición de perfiles por competencias 
requeridos por la organización. 
b). Desempeño laboral. Es la ganancia del personal medido mediante la valoración 
del desempeño, bajo estándares previamente establecidos, estable brechas a 
enfrentar entre el estándar y lo evaluado. (p.41) 
D. Gestión de la compensación: según el MINSA (2012). Son cada vez más 
conscientes porque constituye una poderosa herramienta de gestión estratégica, 
que se utiliza para encauzar los esfuerzos de los empleados en una dirección 
congruente con los objetivos, centrando la estrategia en la gestión de RRHH 
mediante la respuesta de aspectos como: ¿cuánta gente se requiere?, ¿dónde los 
requerimos?, ¿qué capacidades deben tener?, ¿cómo los vamos a involucrar?, 
¿cómo he de pagar? (p.41). 
 
 
Según el MINSA (2012). Compensación y Beneficios suele considerarse cuando 
se produce el parentesco, la responsabilidad, el beneficio y la ganancia de los 
individuos, y por tanto su correlación con los logros del negocio. Los encargos que 
antiguamente se han determinado a indemnización y beneficios. Cada especialista 
planteará una correspondencia algo diferente, pero probablemente sin tremendas 
diferencias son la siguiente: Enunciación y ofrecimiento de la destreza productiva 
(posicionamiento de los vendedores, esquemas de compensación a incluir en el 
paquete remunerativo, correlación entre logros y salario, etc.). (p.41) 
 Contextos salariales y compensatorios en la firma contrato de nuevos 
trabajadores.
 
y que a menudo requieren una dirección interdisciplinaria. (p.42) 
 Esbozo, establecimiento y observación de las políticas de salario, incluyendo los 
sistemas que las soportan.
 Progreso de las herramientas que facilitan el uso de los regímenes, y 
capacitación para su manejo.
 Notificación interna del salario.
 Presupuesto de los consumos de los empleados y control del presupuesto
 Fiscalización y diferentes normas legales que afectan a la remuneración.
 Facilitar cuadros integrados para la remuneración.
 Examinar escenarios de remuneración en función de indicadores.
 Examinar e iniciar la igualdad interna.
 Examinar las predisposiciones en el mercado y apalear el análisis de estudios 
remunerativos de los empleados.
 Formalización de los empleados en diversos aspectos de la administración de 
recursos humanos.
 Soporte en la conducción y asistencia técnica al Consejo de Administración en 
todo lo que tiene que ver con remuneración.
 
Las instituciones o empresas requieren ser tratadas de manera individual y en 
constante comunicación, valorando los ingresos y egresos, debido a que nos 
encontramos en una etapa de optimización. 
 
Toda institución o empresa debe contar con una política de compensación, 
beneficios, rendimiento, reconocimientos, alineamiento hacia los objetivos que se 
busca interrelacionando las diversas áreas u oficinas de trabajo para tener 
desempeño y resultados institucionales. 
 
La retribución, es por trabajo que se realiza cada trabajador en una institución 
pública y/o empresa privada. La institución debe contar con políticas para retener a 
los empleados que tengan buen desempeño. El papel de la prestación en constituir, 




Recapitulemos en este punto que el actual exploratorio de resarcimiento total, se 
precisa que los empleados se consideran 5 elementos a gestionar: 
1. Resarcimiento monetario. 
2. Beneficios no monetarios. 
3. Beneficio de las tareas, voluntad, cualidades y logros compensados por el 
individuo y reconocimiento por el rendimiento. 
4. Ponderación técnica de los empleados. 
5. Perfeccionamiento y proporciones de formación. 
 
 
E. Gestión del desarrollo: según el MINSA, (2012). Se refiere a la gestión de la 
ampliación de capacidades y talentos del personal, así como la realización 
personal, a través de una carrera meritocracia útil para la organización y la 
sociedad. Subprocesos: Promoción y carrera, Desarrollo de capacidades, 
Planificación de oferta educativa, Regulación de docencia servicio 
a). Promoción y carrera. Se basa en un política transparente de promoción y en una 
línea de carrera explícita. La carrera profesional es logro que se consigue en 
correr de los años de servicio al estado y previa evaluación se logra escalonar. 
Las instituciones públicas y privadas deben contar con una política de ascensos 
de grado, clase, escalón u otros conceptos análogos que se puedan instaurar sin 
necesidad de cambiar de puesto de labor. La carrera vertical permitirá ascender 
en la estructura de puestos de trabajo que tenga la organización. El desarrollo 
interna horizontal consiste en la dirección a cuerpos o escalas del grupo 
profesional al que corresponda (p.42). 
b). Desarrollo de capacidades. El desarrollo de las actividades centrales de una 
organización para adaptarse a las necesidades y demandas del entorno y al 
cumplimiento de la visión institucional. 
c). Planificación de la oferta educativa. Establece la dirección hacia donde se dirige 
la formación y orienta el desarrollo del personal hacia las necesidades de 
capacitación que la organización necesita. 
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d).  Regulación docencia servicio. Articula las operaciones de instituciones 
educativas e instituciones que presten servicios de salud, alineándolas con la 
visón institucional. 
 
F. Gestión del mantenimiento: según el MINSA, (2012). Busca establecer las 
condiciones de trabajo que propicien el mejor desenvolvimiento de los RHUS, así 
como la protección de derechos de los trabajadores, de tal manera que se propicie 
un clima laboral motivador (p.42). cuenta con los siguientes Subprocesos: 
Relaciones laborales, Salud y seguridad ocupacional, Bienestar Social 
a). Relaciones Laborales. La correspondencia laboral se establece el trabajador y el 
empleador en el proceso fructífero, esta es regulada por un contrato de trabajo y 
tiene un marco de derechos laborales protegidos por el Estado. Una de las 
características de la relación laboral se realiza de manera compuesta, es decir 
entre los sindicatos y las empresas (p.42). 
 
b). Salud y seguridad ocupacional. Son las medidas para promocionar y proteger 
la salud de los recursos humanos en el entorno de trabajo, previniendo y 
controlando los peligros de accidentes y dolencias ocupacionales relacionadas con 
el trabajo (p.42). 
 
c). Bienestar social. Son aquellos factores que favorecen a una mejor calidad de 
vida del personal y su familia, combina aspectos subjetivos (reconocimiento, 
celebraciones, etc.) y aspectos objetivos (compensaciones, servicios diversos, 
etc.), actividades de integración (aniversarios, deportes, etc.), (p.42). 
 
 
1.3.2. Teoría de desempeño laboral 
 
Según el MINSA (2012). En un Informe sobre la situación y desafíos de los 
recursos humanos en salud identificó cinco cambios o “desplazamientos” que 
desestructuraron el sistema de recursos humanos: 
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El primero de ellos, se refiere a la desarticulación entre el mundo del trabajo en 
salud y el mundo de la formación en salud, donde estos dos campos marchan con 
lógicas diferentes, produciendo una oferta educativa que sobrepasa la demanda de 
los servicios. 
 
El segundo cambio consiste en la ampliación de la respuesta institucional a los 
problemas de salud, estableciendo desde 1995 un nuevo nivel histórico de demanda 
efectiva en el Perú, compuesta por la ampliación de la infraestructura física y del 
financiamiento, así como por el mayor rendimiento de la fuerza laboral en salud. 
 
El tercer cambio da cuenta de la transformación casi completa del régimen 
laboral, el paso del sistema de nombramientos al de contrataciones y el hecho de 
que los salarios reales se hayan mantenido solo en determinadas franjas, con la 
pauperización consiguiente de las otras franjas de profesionales y trabajadores del 
sector. 
 
El cuarto cambio es la revolución de las capacidades del personal de salud y su 
viraje entusiasta a la educación continua y al gerencialismo, como efecto indirecto de 
la globalización, pero como demostración, también, de la característica 
emprendedora de los peruanos. 
 
Por último, el quinto cambio identifica el serio debilitamiento de la rectoría en el 
campo de los recursos humanos, con la dispersión de los ámbitos de rectoría formal 
y real, tanto dentro como fuera del sector salud, y el reemplazo de la gobernanza y 
gobernabilidad por la autorregulación. 
 
El Informe señala la existencia de una crisis de gobernabilidad de la formación de 
salud y una mediana conflictividad laboral en el mundo del trabajo en salud, donde 
coexisten la precarización y el desempeño, “El gerencialismo invocó en los 90 un 
mejor desempeño, pero la precarización y empobrecimiento salarial, llevados a un 
nivel bloquean el desarrollo de competencias”, llevando a la paradoja que resume la 
década de “si se pueden desarrollar competencias sin desarrollo humano” 
 
proporcionando la gente que diseñe y produzca bienes y servicios, controlando la 
La situación de los RHUS en el país “es la resultante de los encuentros y 
desencuentros de los actores en el entramado de los procesos de gobierno, los 
procesos de trabajo y los procesos relacionados a la formación profesional y técnica”, 
donde los principales actores involucrados, son los actores gubernamentales, los 
prestadores de servicios, los formadores y los actores corporativos y gremiales, que 
interactúan en un conjunto de procesos vinculados con los RHUS configurando una 
agenda de problemas en la situación de los RHUS. 
 
Según el Grupo Soluciones Horizonte (2010). En las condiciones económicas 
actuales, las empresas sienten la necesidad de bajar costos, este debe ser el 
ambiente ideal para un sistema de gestión de talento como medio para optimizar el 
rendimiento de cada uno de los empleados, pero la realidad es que son muy pocas 
las que se encuentran hasta ahora en proceso de desarrollo de un sistema de 
gestión del capital humano, solo un 5% de las empresas dicen tener una estrategia 
de  gestión  del  talento  humano,  por  lo  que  la administración  del  talento  
humano podría decirse que está en proceso de ejecución en muy pocas 
organizaciones, que ya advirtieron su necesidad, pero que en la mayoría de los 
casos no saben desarrollar, sobre todo en las PYMES. (p.8) 
 
En el Grupo Soluciones Horizonte (2010). nos involucramos en la administración 
del talento humano, con estrategias encaminadas en la búsqueda, atracción, 
selección, capacitación y desarrollo, retención y promoción de los trabajadores en la 
organización, con el fin de suministrar un personal idóneo, en áreas económicas 
críticas, lo que retribuye en nuestros clientes en utilidades, satisfacción, calidad, 
productividad, costos, capitalización de mercado entre otras. Buscando el personal 
más calificado y valioso, y reteniéndolo, para después colocarlo en la posición en que 
sus habilidades son más valiosas y en donde tenga un óptimo rendimiento (p.8). 
 
En el Grupo Soluciones Horizonte (2010). participamos en todos y cada uno de 
los procesos que compromete la administración del talento humano, para volvernos 





calidad, distribuir los productos, establecer los objetivos y estrategias conjuntamente 
con la empresa usuaria y convertirnos en el partner comprometido con elevar la 
productividad del personal y promover la eficiencia y eficacia de la dirección (p.9). 
 
Según el MINSA (2010). Precisa que las instituciones deben articularse para 
lograr ejecutar acciones de los servicios que se oferta y para ello se planifica, 
conduce los procesos, se evalúa los resultados, determinadas prácticas, modos de 
relación, construyen valores y organizan desenvuelven el juicio de trabajo, lo cual 
lleva a mostrarse de acuerdo con los actores inteligentes, eje de los métodos de 
cambio en los productos de salud (p.40). 
 
1.3.3. Teoría de desempeño laboral o de resultados 
 
Según Chiavenato, I. (2009). El desempeño laboral es el grado en que el talento 
humano lleva a cabo las actividades y tareas de la organización de acuerdo a ciertos 
criterios, estándares, pautas de acción o logra resultados de acuerdo a los planes 
establecidos. Al respecto Bohlander (2001) menciona: “(…) Combinación especifica 
de prácticas de RR.HH., estructuras y procesos de trabajo que aumentan al máximo 
el conocimiento, la habilidad, el compromiso y flexibilidad de los empleados”. 
 
El desempeño laboral involucra el entendimiento de las relaciones humanas, 
emociones competencias, sentimientos; elementos muy importantes en la dirección 
al cumplimiento de metas y objetivos. Un alto desempeño laboral será aquel que 
logra establecer vínculos emocionales tan fuertes como para ser capaces de 
sacrificar los intereses particulares por el bienestar común y es capaz de resistir a la 
adversidad y perseverar hasta alcanzar los objetivos, involucrándose en una mejora 
constante pues cuenta con la iniciativa y la capacidad de innovación. 
 
El desempeño está asociado con los logros individuales o colectivos al interior de 
una organización, y al alineamiento de la gestión con las metas y objetivos de la 




El comportamiento del talento humano está relacionado con el trabajo, lo cual 
consiste saber si el empleado es productivo, si su rendimiento es lo que realmente la 
organización ha deseado al momento de contratarlo. Lo cual como debe ser ayuda a 
la organización a desarrollarse y ofrecer mejores servicios. 
 
a) El desempeño depende de las competencias de las personas 
 
Las competencias son el conjunto de capacidades cognitivas, procedimentales y 
actitudinales que pueden ser alcanzadas a lo largo de la de la vida laboral, la 
educación recibida y las experiencias aprendidas a lo largo de nuestra vida como 
personas, lo cual conlleva a lograr su realización personal y social. 
 
El desempeño es la capacidad de responder a demandas complejas y llevar a 
cabo tareas diversas de forma adecuada. La cual supone una combinación de 
habilidades, prácticas, conocimientos, motivación, valores éticos, actitudes, 
emociones y otros componentes sociales y de comportamiento que se movilizan 
conjuntamente para lograr una acción eficaz. 
 
En tanto esto implica un saber que es el conocimiento que se tiene y un saber 
hacer que es la capacidad de aplicar los conocimientos a diferentes contextos. 
Lo cual para un buen desempeño se requiere de competencias como los 
conocimientos, habilidades, actitudes personales y sociales. 
 
b) El desempeño como producto de la capacidad, el apoyo y el esfuerzo 
 
Según Chiavenato (2002). Manifiesta que: 
 
“El Desempeño laboral es la calidad de las quehaceres ejecutados por un 
colaborador o un conjunto de colaboradores. Tiene una visión de objetivos claros y 
como resultado conseguir la productividad de la organización. Muchas 
organizaciones aplican un criterio para evaluar el valor de los puestos. El 
desempeño en cada puesto debe agregar valor a la producción de bienes y/o 
servicios útiles de la organización” (Chiavenato, 2002). 
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Para Robbins (1995). Indica que: 
 
(…) una de las metas principales de la evaluación del desempeño es 
determinar con precisión la contribución del desempeño individual como base 
para tomar decisiones de asignación de recompensas. Si el proceso de 
evaluación del desempeño insiste en los criterios equivocados o mide 
imprecisamente el desempeño real en el puesto, se sobre recompensará o 
sub recompensará a los empleados (p. 666). 
 
Según Sastre y Aguilar (2003), manifiesta que "la evaluación del desempeño es 
aquel proceso sistemático y estructurado, de seguimiento de la labor profesional del 
empleado, para valorar su actuación y los resultados logrados en el desempeño de 
su cargo" (p. 321). 
 
Además, según Gil, Ruiz y Ruiz (1997), manifiesta que la evaluación del desempeño: 
 
(...) supone una herramienta al servicio de la persona, con una concepción 
más responsable de su trabajo y de la empresa, para la optimización de 
recursos. Es también una técnica para apreciar sistemáticamente, dentro de 
la mayor objetividad posible, la actuación de una persona durante un 
determinado tiempo, en relación con su trabajo actual y sus características 
personales, así como su contribución a objetivos previstos (pp.129 - 130). 
 
c). Tendencias en relación con el entorno: 
 
Según Sánchez y Calderón (2010). Manifiesta que: 
 
Los grandes cambios en los cuales nos vemos envueltos han afectado directamente 
la importancia que se ha dado a la capacitación; es más, es la manera como las 
organizaciones hacen frente a aquellos cambios en el entorno, políticos, culturales, 
buscando una diferenciación y reconocimiento social. Son estos cambios, además, 
los que han impulsado tanto a trabajadores como organizaciones a una necesidad 
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constante de resultados inmediatos y han llevado a las entidades a la necesidad de 
evolucionar hacia un perfil de organización flexible (pp. 75-77). 
 
c) Tendencias relacionadas con los métodos de capacitación: 
 
Según Sánchez y Calderón (2010). Indica que: 
 
Encontramos un paraíso de oferta respecto a la capacitación, pero, sin duda, la 
tecnología es uno de los elementos de apoyo más importantes, la cual hoy en día ha 
adquirido un carácter fundamental, e incluso en ocasiones se llega a una 
sobreutilización y abuso de ésta. En adición, se han implementado otros métodos 
que buscan principalmente impulsar el autoaprendizaje y la eficiencia del tiempo; 
entre los principales, coaching y e-learning (pp. 77-78). . 
 
d) Tendencias respecto a los involucrados: 
 
Según Sánchez y Calderón (2010). Indica que: 
Generalmente contábamos con dos actores principales en la capacitación: un 
instructor, quien hoy se caracteriza más bien por ser un facilitador, y el capacitado, 
quien actualmente juega un rol activo, con mayor participación al momento de ser 
capacitado, sin embargo, en la actualidad encontramos un nuevo involucrado, el 
Estado, que se hace presente dando incentivos e incentivando a las organizaciones 
para que inviertan más recursos en capacitación (Sánchez y Calderón, 2010). 
 
e) Tendencias enfocadas a los objetivos organizacionales: en la organización, 
“se busca, además, una capacitación con el fin de lograr beneficios colaterales, 
orientada hacia el logro de la estrategia y hacia el reconocimiento de los valores que 
desea reflejar la organización, dando énfasis especialmente al liderazgo y la 
motivación”. (Sánchez y Calderón, 2010). Las cuales se pueden considerar: 
1) Eficiencia: La eficiencia es la utilización adecuada de los recursos, tareas 
actividades que realiza la organización para poder cumplir con las metas y objetivos. 
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Según López (2007) define como la “capacidad para lograr un fin empleando los 
mejores medios posibles” aplicable preferiblemente, salvo contadas excepciones a 
personas y de allí el termino eficiente”. El autor citado nos facilita también una 
formula la cual es la siguiente: 
 
“La eficiencia se refiere a obtener los mejores resultados a partir de la menor 
cantidad de recursos. Debido a que los gerentes cuentan con escasos recursos 
(incluidos personal, dinero equipo), se encargan de utilizar eficientemente dichos 
recursos. Con frecuencia a esto se le conoce como “hacer bien las cosas”, es decir, 
no desperdiciar recursos” (Robbins y Coulter, 2010). 
 
“La eficiencia nos ayuda a poder detectar y controlar, si las cosas ocurren de 
acuerdo a lo planeado, también permite conocer si las personas se desempeñan de 
manera correcta, y si tienen o no las competencias que el puesto exige” (Robbins y 
Coulter, 2010). 
 
2) Eficacia: es el logro y cumplimiento de las metas y objetivos de la organización. 
“La eficacia se suele describir como “hacer las cosas correctas”; es decir, realizar 
aquellas actividades que ayudarán a la organización a alcanzar sus metas” (Robbins 
et. al., 2010). 
 
“La eficacia busca que muchas de las actividades o procesos desarrollados en 
una organización sean realizadas de manera sencilla, pero oportuna de tal forma que 
se puedan mejorar los cuellos de botella, que impiden el buen desarrollo 
organizacional” (Robbins et. al., 2010). 
 
Según (López 2007) la define como la “Capacidad para lograr el efecto que se desea 
o se espera, sin que priven para ello los recursos o los medios empleados”. Esta es 
una aceptación a la usanza y su uso se limita a equipos de personas. Y al mismo 




Eficacia  = ---------------------- 
Resultados 
La fórmula para determinar la eficacia 
 
Fuente: Caracteriza y definida por (Bouza, 2000). 
 
 
“La eficacia se refiere a los resultados en relación con las metas y cumplimiento 
de los objetivos organizacionales. Para ser eficaz se deben priorizar las tareas y 
realizar ordenadamente aquellas que permiten alcanzarlos mejor y más” (Otero, 
2001). 
 
“Es el grado en que un procedimiento o servicio puede lograr el mejor resultado 
posible. Es la relación objetivos/resultados bajo condiciones ideales” (Bouza, 2000). 
 
3) Diferencia entre eficiencia y eficacia 
 
A continuación se detalla la diferencia de eficiencia y eficacia 
 
Tabla 1.1 






Importancia de los medios Importancia a los resultados 
Hacer correctamente las cosas Hacer las cosas correctas 
Resolver problemas Analizar objetivos 
Salvaguardar los recursos Optimizar la utilización de los recursos 
Cumplir tareas y obligaciones Obtener resultados y agregar valor 
Capacitar a los subordinados Proporcionar eficacia a los subordinados 
Mantener los recursos humanos Recursos humanos disponibles 
 
Practicar los valores religiosos 
 
Practicar los valores religiosos 
Fuente: Chiavenato, 2009. 
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g) La evaluación del desempeño: 
 
La evaluación de desempeño es una valoración, sistemática, de la actuación de 
cada persona en función de las actividades que desempeña, las metas y los 
resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de 
desarrollo. Es un proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y las 
competencias de una persona, pero, sobre todo, la aportación que hace al negocio 
de la organización (Chiavenato, 2009). 
 
La evaluación es el proceso por el cual se estima el rendimiento global del 
empleado. La mayor parte de los empleados procura obtener retroalimentación sobre 
la manera en que cumple sus actividades y las personas que tienen a su cargo la 
dirección de otros empleados deben evaluar el desempeño individual para decidir las 
acciones que deben tomar (Chiavenato, 2009). 
 
La evaluación de desempeño nos ayuda a verificar si las funciones, así como las 
tareas y actividades se llevan de manera adecuada de tal manera que favorezca a la 
organización, lo cual a lo vez ayuda a que las personas que laboran tengan acceso a 
la información que los ayude a mejorar en el futuro (Chiavenato, 2009). 
 
1) Finalidades de la evaluación del desempeño 
 
De acuerdo a Ferraro (2001) las finalidades son: Remuneraciones, Detectar 
necesidades de capacitación; Transferencias, reubicaciones, promociones; Control 
de la reelección de personal; Orientación y motivación. 
 
Por otra parte se precisa la importancia que tiene gestión del desempeño, a 
continuación se detalla: 
 
Según el Group (2010). Referente al mandato principal del desempeño. Dice: que 
los jefes o dueños que dirigen una institución pública y empresas privadas se sienten 
preocupados por la gestión del talento humano que estén capacitados y 
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compensados de acuerdo a su rendimiento laboral y así mismo estos líderes deben 
conocer el sistema de funcionamiento y desarrollo de los procesos. 
 
El autor precisa que el líder o quien dirige la institución y empresas privadas 
deben conocer la situación actual, debe participar en todo y tener claro los objetivos 
que se busca. La gestión de desempeño comienza con la selección de personal, la 
determinación de los perfiles de puestos, la capacitación, la motivación, comisión de 
selección de personal, el compromiso y la cultura organizacional Group (2010). Se 
tiene tres etapas de la gestión del servicio: 
 
Fase I: Planificación del desempeño y definición de objetivos 
 
Se realiza una evaluación diagnostica y ante la necesidad se realiza una 
planificación de los requerimiento para cumplir las actividades, planificación de las 
actividades a realizar y los objetivos de la institución pública y empresas privadas. 
Seguidamente cada mes, trimestralmente, semestralmente o anual se realiza una 
evaluación de desempeño laboral de los trabajadores y los logros institucionales, a 
fin de replantear medidas correctivas. 
 
Fase II: Seguimiento del desempeño. 
 
En esta fase se realiza el monitoreo de todas las actividades que se está 
desarrollando, se realiza un análisis a fin de poder replantear acciones de mejora y 
corregir las acciones inadecuadas. Del mismo se realiza las acciones de supervisión 
continua al personal. 
 
Fase III: Evaluación del desempeño 
 
En esta fase se realiza la evaluación de las acciones y/o actividades desarrolladas 
al logro de los resultados, entendiéndose a la evaluación como un proceso de 
mejora, pero aquí se debe detallar los aspectos positivos y negativos. Así mismo se 
implementara a partir de ello una serie de acciones correctivas. 
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1.4. Formulación del problema 
 
¿De qué manera la Gestión del Talento Humano se relaciona con el Desempeño 
Laboral del Personal de la Gerencia Regional de Desarrollo Social, Amazonas 2017? 
 
 
1.5. Justificación del estudio 
 
El presente estudio de la Gestión de talento Humano y su relación con el 
desempeño laboral del personal, determina en una Institución y empresa privada los 
resultados, los logros y cumplimiento de los objetivos. Del mismo modo se están 
suscitando constantes cambios que se aparecen desplegando, que asentados en 
innovaciones buscan conseguir niveles de eficacia en el servicio oficial. Existen una 
serie de teorías que buscan concebir cambios en la ordenación, salidas y acomodo 
en la administración estatal, de los cuales en base a saberes directos se desea 
aplicar en la sede administrativa para que se direccione y aplique para lograr mejoras 
significativos en su labor cotidiana, poniendo como base el gobierno electrónico y 
niveles extras de eficacia en el servicio colectivo, exaltando el valor que tiene la 
gestión con un recurso humano fortaleciendo persistentemente. 
 
La integración y el desarrollo del personal; con estos procesos se pretende 
propiciar una adecuada gestión de recursos humanos y sumado a ello las leyes del 
decreto legislativo 276, el decreto legislativo 1057 del CAS y sus reglamentos. Al 
conocer la realidad y la situación actual se podrá mejorar el desempeño laboral del 
personal, para mejorar los servicios que brindan a la población. 
 
Es indispensable que el reclutamiento se realice frecuente y prospectiva al ser 
humano, desde el período que se distinga, acorde a las capacidades que desplegará 
en el cargo que va a rescatar, así como que se proyecte en su existencia laboral 
mediante una carrera dependiente, observando los elementos y habilidades de 
calidad de la Entidad. El propósito se efectuará cuando las organizaciones extiendan 
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de manera armónica y perfecciona la dirección de la ordenanza humana, con base 
en los elementos de calidad y alejamientos laborales. 
 
Las instituciones o las empresas deben precisar indicadores de evaluación de 
desempeño laboral con propósitos de minimizar los riesgos y las acciones negativas 
y de esa manera se podrán mejorar los resultados. Finalmente el presente estudio se 
justifica porque dentro de nuestra institución, existe la necesidad de contar con 
recursos humanos con capacidades y competencias bien fortalecidas en cada puesto 
de trabajo, de tal manera que se empodere de la filosofía institucional, los 





Existe relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral del 






1.7.1. Objetivo General 
 
Determinar la relación existente de la Gestión del Talento Humano y el Desempeño 
Laboral del Personal de la Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno 
Regional Amazonas 2017. 
 
1.7.2. Objetivos Específicos 
 
 Diagnosticar las principales causas que transgreden la gestión del talento humano 




 Establecer la correlación existente entre planificación del recurso Humano y el 
desempeño laboral de los trabajadores.
 Comprobar la correlación existente entre la integración del recurso humano 
(reclutamiento, selección, y socialización) y el desempeño laboral del personal del 
Personal.
 Determinar la correlación que existe entre el desarrollo del talento humano 
(capacitación, compensación, desarrollo) y el desempeño laboral del personal.
 Determinar la relación existente entre la gestión del talento humano y el 






1.1. Diseño de investigación 
 
El estudio presenta un enfoque cuantitativo que precisa al tipo de investigación 
descriptiva correlacional, permitiendo realizar un examen profundo de las  
dificultades. Para ello se realizara un diagnóstico de la relación existente entre las 
dos variables (VI y VD). Se verificara la relación existente entre la planificación, la 
gestión de políticas, gestión del empleo, gestión del trabajo, gestión de resarcimiento, 
gestión del progreso y gestión del sostenimiento, todo esto se desarrollara en base 
en los resultados de un proceso investigativo. 
 
La presente investigación está establecida en un juicio constante de indagación e 
investigación que requiere la representación, los exámenes, la comparación, la 
explicación, la relación que existe con el proceso y el resultado, el estado predictivo 
permitirá identificar los factores para verificar su correlación efectivo entre gestión del 
recurso humano y el desempeño laboral, posibilidades, contingencias y restricciones. 




M : Muestra 
O1          :          Variable 1 
02 :          Variable 2 








Gestión del Talento Humano (VI): acciones que consiste en planear, organizar y 
desarrollar y promover el desempeño eficiente del personal que compone una 
estructura institucional, (Hernández, Fernández, & Baptista, 2014). 
 
Desempeño laboral (VD): Es la eficiencia del personal que trabaja dentro de las 
organizaciones, la cual es necesaria para la organización, funcionando el individuo 
con una gran labor y satisfacción laboral. Es una piedra angular de la productividad y 




Gestión del Talento Humano (VI): Conjunto de actividades que ponen en actividad 
a las personas con conocimientos, habilidades y competencias de las cuales la 
institución necesita para lograr sus objetivos y metas. 
 
Desempeño laboral (VD): Es la ejecución de las funciones por parte de los 
empleados de una organización de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las 
metas propuestas previamente establecidos. 
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Documentos de gestión de personal 
 
Programas de gestión de personal implementados 
 





Paradigmas y medios utilizados de reclutamiento 
 
Programa de selección de personal 
 






Planes o Programa de capacitación. 
 
Programas de desarrollo profesional 
 
































Nivel de Instrucciones técnicos 
 
Liderazgo y cooperación, participación en el centro 
de trabajo 
 










Cima de trabajo 
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En el presente estudio se ha considerado a una población de 284 trabajadores, 








Subgrupos o estratos del Gobierno Regional Amazonas 
 
Población de los Subgrupos o 
estratos 
Gerencia Regional de Desarrollo Social 18 
Gerencia Regional de Infraestructura 76 
Gerencia Regional de Desarrollo Económico 65 
Gerencia Regional de Planeamiento, Presupuesto y 
Acondicionamiento Territorial 
61 











En el presente estudio se ha empleado el criterio de muestreo por conveniencia o 
dirigido a partir de los cinco subgrupos o estratos de la población de trabajadores del 
Gobierno Regional de Amazonas, bajo estos criterios se ha seleccionado a la 
Gerencia Regional de Desarrollo Social para que sea intervenida dentro de los 





Identificación de la muestra 
 
Definición de un muestreo estratificado 
desproporcionado 







El muestreo estratificado desproporcionado es 
una técnica de muestreo probabilístico en donde 
el investigador divide a toda la población en 
diferentes subgrupos o estratos y la selección de 
los elementos no tienen la misma oportunidad de 
ser incluidos en la muestra e inclusive pudiendo 

















Fuente: a partir de los datos recogidos de trabajadores de la GRDS. 
 
 
La muestra es de 18 trabajadores que representa el 100% de los trabajadores que 
deben ser encuestadas: funcionarios, servidores públicos y personales de apoyo. 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
2.4.1. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 
 
En el presente estudio se utilizaran la información necesaria que a continuación 
se detallan: 
 
2.4.1.1 Técnicas de gabinete 
 
Revisión, análisis e interpretación de la información documentaria relacionadas 
con el tema cuyo intención es la aclaración de la terminología necesaria para 
desplegar el trabajo y asentar en el sustento planeado por (Silvia, 2004) donde 
manifiesta que “El examen de estudio consiste en detectar, obtener y consultar la 
bibliografía y otros materiales que sean útiles para los propósitos del estudio, de 
donde se tiene que extraer y recopilar la información seleccionada y necesaria para 
profundizar y mejorar la investigación que se realiza.”(p.06). 
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2.4.1.2. Técnicas de campo 
 
La técnica de campo se ha empleado la aplicación de las encuestas, validadas a 
través de instrumentos validados y muestreadas en un piloto; con la intención de 
conocer la correlación entre gestión y desempeño laboral, las dimensiones, los 
indicadores y otros de impotencia del proyecto. 
Del mismo modo con esta encuesta aplicada también permitirá conocer la 
situación actual de los trabajadores, las funciones, su satisfacción, las áreas de 
trabajo, la capacitación, el desempeño, los logros, etc. el grado de involucramiento 




En la Técnica de gabinete no se utilizara ningún instrumento validado debido a que 
se va utilizar la información documentaria existente en nuestro medio real, como las 
bibliotecas, el internet, revistas, artículos, informes y otras informaciones que sean 
útiles para los propósitos de la tesis, de donde se tiene que extraer y recopilar la 
información seleccionada y necesaria para profundizar y mejorar la investigación que 
se realiza 
 
En la técnica de campo se utilizara dos instrumentos utilizados por el investigador. 
El primer instrumento mencionado “Encuesta para recoger información de la gestión del 
talento humano en la Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno Regional 
Amazonas”, este instrumento consta de 03 dimensiones, cada uno con sus 
respectivos indicadores de verificación y preguntas relacionados a la variable. Este 
instrumento ha permitido recoger información relevante para la tesis. 
 
El segundo instrumento consta de una encuesta denominada “Encuesta para 
recoger información de desempeño laboral”, este instrumento consta de 02 
dimensiones, cada uno con sus respectivos indicadores de verificación y preguntas 








como las características físicas de desempeño, la situación de los trabajadores, 
desarrollo de capacidades, análisis de indicadores, etc. 
 
2.4.14. Validez y confiabilidad 
 
“La confiabilidad es una propiedad de las puntaciones obtenidas cuando se 
administra la prueba a un grupo particular de personas en una ocasión particular y 
bajo condiciones específicas”, señalado por Thompson (1994) en Guzmán, Trabuco, 
Urzúa, Leyva &Garrido, 2014). Se determinó la confiabilidad del instrumento existen 
varios métodos dentro de los cuales se encuentra el coeficiente Alfa de Cronbach, el 
mismo que: 
Se desea que el instrumento de cálculo y promueve servicios que oscilan entre 0 
y 1. Donde el coeficiente 0 significa nula confiabilidad y 01 representa un máximo de 
confiablidad. Entre más cerca a cero hay mayor error de medición (Hernández, et al 
2006, p.199). En el examen de los resultados del coeficiente Alfa de Cron Bach, se 
utilizó el paquete estadístico SPSS Versión 23.0 
 
 



















Dónde: Si2=varianza de cada ítems. 
Sx2=Varianza del total de filas 
K=Numero de ítems del cuestionario. 
 
Tabla 2.3 
Identificación de la escala de valoración Alfa e Cron Bach 
 
Valor Alfa de Cron Bach Apreciación 
Mayor a 0.9 Excelente 
Mayor a 0.8 Bueno 
Mayor a 0.7 Aceptable 
Mayor a 0.6 Cuestionable 
Mayor a 0.5 Pobre 
Menor a 0.5 Inaceptable 
Fuente: Tomado de George& Mallery (2003) 
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ANALISIS DE CONFIABILIDAD POR CADA ELEMENTO 
 
A continuación se precisara el análisis de los 23 elementos a fin de terminar la 
media y desviación estándar y para luego determinar la escala de la estadística con 
la varianza y desviación estándar. 
Tabla 2.4 
Análisis de confiabilidad la Estadística de cada Elemento 
 
Estadísticas de elemento 
Preguntas Media Desviación estándar N 
P1 1.81 .834 16 
P2 1.56 .727 16 
P3 2.56 .964 16 
P5 2.31 .602 16 
P6 1.88 .619 16 
P7 1.75 .775 16 
P8 2.63 .619 16 
P9 3.94 1.389 16 
P10 2.06 .854 16 
P11 1.88 .719 16 
P12 1.94 .772 16 
P13 2.13 .619 16 
P14 1.31 .479 16 
P15 1.88 .806 16 
P16 2.19 .834 16 
P17 1.44 .512 16 
P18 1.13 .342 16 
P19 2.19 .834 16 
P20 1.94 .998 16 
P21 1.25 .447 16 
P22 1.38 .500 16 
P23 1.63 .719 16 




Análisis de Estadística de escala 
 
Estadísticas de escala 
Media Varianza Desviación estándar N° de elementos 
42.75 182.867 13.523 23 
Fuente: a partir de los datos recogidos de trabajadores de la GRDS. 
 
 
Con todos estos datos los 23 elementos fueron analizados cada uno y teniendo 
resultados en su mayoría de condición de aceptable a excelente. 
 
ANALISIS DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO POR DIMENSIONES. 
Primeramente se determinara la Estadística de Escala de las 05 dimensiones; a 
continuación se detalla los resultados: 
Tabla 2.6 
Análisis de Estadística de escala 
 
Estadísticas de escala 
Media Varianza Desviación estándar N de elementos 
10.13 8.917 2.986 05 
Fuente: a partir de los datos recogidos de trabajadores de la GRDS. 
 
 
Así mismo se ha determinado la Estadística de Fiabilidad de las 05 dimensiones, 
23 elementos que se encuentran incluido en las 02 variables de la presente 
investigación; a continuación se detalla los resultados: 
Tabla 2.7 
Análisis de Estadística de fiabilidad 
 
Alfa de Cron Bach 
Alfa de Cronbach basada en 
elementos estandarizados 
N de elementos 
0.975 0.978 23 
Fuente: a partir de los datos recogidos de trabajadores de la GRDS. 
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Finalmente se observa en la presente tabla la valoración del coeficiente de alfa de 
Cronbash del total instrumento analizado en 23 elementos que corresponde al 
número de preguntas de las 02 variables y que se encuentran incluido en las 05 
dimensiones consideradas en los instrumentos. Nunnally (1967, p.226): En las 
originarias fases de la indagación un valor de fiabilidad de 0.6 o 0.5 logra ser 
suficiente. Con Exploración fundamental se necesita al menos 0.7 y en averiguación 
aplicada se tiene como resultado promedio 0.978, lo que significa tiene la condición 
de excelente por lo que es confiable su aplicación. 
 
2.4.14. Validez del Diseño 
 
Además de las Estadísticas de fiabilidad de condición excelente, se ha dado la 
validez al Diseño por la opinión mínimamente de 02 expertos, que tendrán la 
oportunidad de juzgar y evaluar el “Gestión del Talento Humano y su relación con el 
Desempeño Laboral del Personal de la Gerencia Regional de Desarrollo Social del 
Gobierno Regional Amazonas 2017” y luego de una revisión emitirán el visto bueno 
de conformidad, a través de un instrumento de evaluación. Posterior a ello recién se 
presentara a la Universidad Cesar Vallejo. 
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
 
Para el procesamiento de datos se utilizaran los siguientes métodos: 
a). Métodos Empíricos: Entre los métodos empíricos se ha utilizado: 
 La observación directa. 
 Conversación directa con los involucrados. 
 
Para recoger la recoger la información diagnostica se empleara el método 
empírico que a través de la primera fase exploratoria y descriptiva tener una clara 
VISIÓN de la misma, lo que es de suma jerarquía ya que al formular el proyecto 
denominado “Gestión del Talento Humano y su relación con el Desempeño Laboral 
del Personal de la Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno Regional 
Amazonas 2017”; este debe emerger sobre la base de la información recogida. Para 
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evitar peligros y responder mayor grado de verdad que permita caracterizar mejor la 
situación y tener mayor credibilidad. 
 
b). Métodos Teóricos: En la tesis se ha empleado los métodos teóricos como: 
 Análisis y síntesis 
Este método permite determinar las causas de la no existencia de la ausencia de 
capacitaciones, deficiente gestión del talento humano, deficiente gestión de 
compensación, deficiente gestión de reclutamiento, resultados no satisfactorios, 
desordenando las partes y escogiendo las partes para representar a un todo. 
 La Inducción: Es el procedimiento que se ha utilizado en base a los hechos o 
fenómenos particulares de una atención insuficiente e inadecuada por 
deficiencias de fortalecimiento de capacidades, sobre carga laboral, ausencia de 
una evaluación de desempeño laboral, planificación inadecuada, gestión 
desarticulada, por lo que se busca conseguir esclarecimientos de lo particular a 
lo general, con la finalidad de tener un entendimiento mejor y así poder plantear 
la propuesta con la mejor integralidad. 
 La deducción: 
Luego de conocer las características se ha permitido buscar esclarecimientos, 
conclusiones de lo general o universal para llegar a los antecedentes o 
explicaciones particulares conocidos a los desconocidos. 
 
Procedimiento para el recojo de información 
 
El estudio se realizó las medidas de proceso de recolección y tabulación de datos, 
que a continuación se detalla: 
• Se solicitará autorización a la institución de estudio para proceder con la 
encuesta de acopio de información a la población y en el campo del proyecto. 
• Del mismo modo se solicitara la autorización a la institución de estudio, para 
realizar una encuesta a los trabajadores, con la única finalidad de recoger 
información de la investigación. 
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• La ejecución de las encuesta a los trabajadores de la GR Desarrollo Social - 
Amazonas, será realizara con visitas de campo y en forma directa. 
• Se procederá a informar a las personas sujetos de estudio sobre los beneficios 
que podría traer la encuesta referente a la “Gestión del Talento Humano y su 
relación con el Desempeño Laboral del Personal de la Gerencia Regional de 
Desarrollo Social del Gobierno Regional Amazonas 2017”; permitiendo con esto 
mejorar el desempeño laboral de los trabajadores 
• Se hará firmar una declaración jurada de consentimiento informado en el marco 
de las consideraciones de la ética. 
• Se aplicó las encuestas a las personas sujeto de estudio. 
• Seguidamente se empleará la observación directa e intercambio de 
comunicación verbal de realidad de gestión del talento humano y la correlación 
del desempeño laboral. 
 
Finalmente los datos de las encuestas se resolverán y examinarán construyendo 
una base de datos que se logra de la población, el personal y el recojo de la 
información de campo por observación directa, posteriormente estos serán 
sometidos a indagaciones estadísticas, estimando el peso de algunas variables 
independientes en la manifestación de las variables dependientes. 
 
2.6. Aspectos éticos 
 
En el presente estudio se considerara los aspectos éticos de confidencialidad a 
través del consentimiento oral e informado de los sujetos de estudio a través de una 
declaración jurada de consentimiento informado y además se protegerá la privacidad 
de cada encuestado(a) guardando el anonimato de sus respuestas. Del mismo modo 
en el marco de los aspectos éticos se tendrá un respeto estricto a la normatividad 
vigente. 
Así mismo se tendrá en consideración los aspectos éticos como la originalidad y la 
veracidad; citando las bibliografías de la información con la verdad de la información. 






3.1. Resultados de la Investigación 
3.1.14. Aspectos Generales 
 
 
Fuente: Elaboración propia, con datos recogidos de trabajadores de la GRDS. 
 
Figura 1.1: Sexo de los trabajadores de la Gerencia Regional de Desarrollo Social del 
Gobierno Regional Amazonas. 
 
 
INTERPRETACIÓN: En la encuesta realizada a 18 trabajadores encuestados con 
actividad operativa se observa que el 55.56 % son de sexo femenino y el 44.44% son 




Fuente: Elaboración propia, con datos recogidos de trabajadores de la GRDS. 
 
Figura 2.2: Edad de los trabajadores de la Gerencia Regional de Desarrollo Social 
 
 
INTERPRETACIÓN: Se aprecia en el presente grafico que de 18 trabajadores 
encuestados con actividad operativa el 27.78% de los empleados precisan edades 
entre 26 a 30 años, un 16.67% se encuentran en las edades de 20 a 25 años y 31 a 




Fuente: Elaboración propia, con datos recogidos de trabajadores de la GRDS. 
 
 




INTERPRETACIÓN: En el presente cuadro se observa que de 18 trabajadores 
encuestados precisaron que el 55.56% trabajadores son solteros, el 27.78% son de 




Fuente: Elaboración propia, con datos recogidos de trabajadores de la GRDS. 
 
 
Figura 2.4: Formación profesional de los trabajadores de la Gerencia Regional de 
Desarrollo Social. 
 
INTERPRETACIÓN: se observa que de 18 trabajadores encuestados el 16.67% son 
Licenciados en Educación, Secretarias Ejecutivas y otras profesiones de carreras 
técnicas. Del mismo modo se puede apreciar que el 5.56% son profesionales de 




Fuente: Elaboración propia, con datos recogidos de trabajadores de la GRDS. 
 
 
Figura 2.5: Nivel de Formación profesional de los empleados de la Gerencia Regional 
de Desarrollo Social. 
 
 
INTERPRETACIÓN: se observa en el grafico que de 18 encuestados el 38.89% 
cuentan con el nivel de Técnico titulado, el 27.78% corresponde al nivel de 
profesionales titulados, seguido el 16.67% de trabajadores tienen el nivel de 





Fuente: Elaboración propia, con datos recogidos de trabajadores de la GRDS. 
 
 




INTERPRETACIÓN: En el grafico se observa que de 18 encuestados el 33.33% de 
los trabajadores se encuentran en la Sub Gerencia Regional de Desarrollo Social e 
Igualdad de Oportunidades, el 16.67% de personal se encuentran trabajando en la 
Sub Gerencia de Formación Continua y Educativa, en la Oficina Regional de 
Discapacidad y Secretaria. Del mismo el 5.56% de trabajadores están laborando en 




Fuente: Elaboración propia, con datos recogidos de trabajadores de la GRDS. 
 
 




INTERPRETACIÓN: se observa en el grafico que de 18 trabajadores encuestados 
respondieron que el 38.89% de los trabajadores se encuentran laborando más de 05 
años, el 33.33% de trabajadores tienen menos de 01 año de Tiempo de Servicio y el 
16.67% tienen un tiempo de Servicio de 01 a 02 años. Finalmente el 5.56% tienen un 
tiempo de Servicio que oscila entre 02 a 05 años. 
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3.2. RESULTADO DE LA VARIABLE DEL TALENTO HUMANO 
 
 
Fuente: Elaboración propia, con datos recogidos de trabajadores de la GRDS. 
 
 
Figura 2.8: Comportamiento del Talento Humano. 
 
Interpretación: En el presente gráfico de los resultados de las 03 dimensiones 
analizados como de Programación del Talento Humano, integración del Talento 
Humano y Perfeccionamiento del Talento Humano, con 15 elementos aplicados se 
puede apreciar como resultado de 18 encuestados 38.9% respondieron que a veces 
se realizan la Gestión del Talento Humano, el 22.2% precisaron casi  siempre,  
16.7% de los trabajadores respondieron que nunca y casi nunca se realiza la gestión 
del recurso humano y solo el 5.6% respondieron que siempre se realiza la Gestión 
del Talento Humano. 
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3.3. RESULTADO DE LA VARIABLE DE DESEMPEÑO LABORAL 
 
 
Fuente: Elaboración propia, con datos recogidos de trabajadores de la GRDS. 
 
 
Figura 2.9: Comportamiento del Desarrollo Humano. 
 
Interpretación: En el presente gráfico de los resultados de las 02 dimensiones 
analizados como Eficiencia y eficacia, con 08 elementos aplicados se puede  
apreciar como resultado de 18 encuestados, el 44.4% respondieron que a veces se 
realizan la evaluación del desempeño laboral, el 27.8% de los trabajadores 
respondieron que a veces, 16.7% de los trabajadores respondieron que casi nunca 
realizan evaluación del desempeño laboral y solo el 11.1% respondieron que casi 
siempre se realiza la evaluación del desempeño laboral. 
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3.4. CORRELACIONES ENTRE DIMENSIONES DEL ESTUDIO 
 
Tabla 2.8 
Correlación entre la Planificación del recurso Humano y el Desempeño Laboral del 














 Sig. (bilateral)  .000 
Rho de 
Spearman 
N 18 18 




Laboral  Sig. (bilateral) .000  
  N 18 18 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Interpretación: En el presente cuadro se observa que la valía significativo es de 
0.000 es inferior a 0.05 que la elevación de significancia, entonces se rechaza la 
Hipótesis nula (Ho) por lo tanto se puede atestiguar que existe relación entre 
Planificación del Talento Humano y el Desempeño Laboral, con un nivel de confianza 
de 95%, Existe una relación propia positiva alta (Rho sperman 0.930**) entre el 




Correlación entre la Integración del recurso Humano y el Desempeño Laboral del 
















 Sig. (bilateral)  .000 
Rho de 
Spearman 
N 18 18 







 Sig. (bilateral) .000  
  N 18 18 
** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Interpretación: Se aprecia que la valía significativo es de 0.000 es inferior a 0.05 
que la eminencia de significancia, en aquel momento se refuta la hipótesis nula (Ho) 
por lo tanto se puede afirmar que existe reciprocidad entre Integración del recurso 
Humano y el rendimiento laboral, con una eminencia de confianza de 95%, Existe 
una comunicación significativa positiva alta (Rho sperman 0.850**) entre el 




Correlación entre el Desarrollo del recurso Humano y el Desempeño Laboral de los 















 Sig. (bilateral)  .000 
Rho de 
Spearman 
N 18 18 







 Sig. (bilateral) .000  
  N 18 18 
** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Interpretación: Se puede apreciar que la valía es significativo es de 0.000 es inferior 
a 0.05 que la eminencia es significativa, entonces se refuta la Hipótesis nula (Ho) por 
lo tanto se puede confirmar que existe relación entre Perfeccionamiento del recurso 
humano y el rendimiento laboral, con una eminencia de confianza de 95%, Existe 
una concordancia significativa positiva alta (Rho sperman 0.887) entre el 
Perfeccionamiento del recurso humano y el rendimiento laboral. 
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Coeficiente de correlación Rho de Spearman 
 












 Sig. (bilateral)  .000 
Rho de 
Spearman 
N 18 18 




Laboral  Sig. (bilateral) .000  
  N 18 18 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
Interpretación: Se puede apreciar que la valía es significativo es de 0.000 es inferior 
a 0.05 que el horizonte de significancia, en aquel momento se objeta la Hipótesis 
nula (Ho) por lo tanto se puede confirmar que existe correspondencia entre Gestión 
de recurso humano y el rendimiento laboral del empleado de la Gerencia de 
Desarrollo Social, con un horizonte de confianza de 95%, Existe una correlación 






Teniendo los resultados generales y específicos de la investigación se realiza la 
discusión, detallándose a continuación: 
Se indagó la correlación que concurre entre la Gestión del Recurso Humano y el 
rendimiento laboral de los trabajadores en estudio, aplicado en una encuesta a 18 
trabajadores, con 23 elementos o preguntas según variables para el recojo de 
información saltante. 
 
Entendiéndose además que el instrumento de recojo de la información de ambas 
variables se convierte en una de las mejores instrumentos que certifica perfeccionar 
los diferentes métodos que lleva a cabo una institución. Como también coopera en el 
rendimiento laboral de los empleados en sus puestos y deberes que desempeñan es 
sus lugares de compromiso. Y por lo que la ocupación de la Gestión del recurso 
Humano se vuelve fundamental para la ganancia de ventajas competitivas. 
 
El Recurso Humano en la actualidad debe estar organizados como seres 
concedidos de inteligencia, temperamento, instrucciones, hábitos, experiencias, 
intereses y apreciaciones únicos. 
 
Vásconez (2002), aguanta que el discernimiento es el activo principal y el 
instrumento que afirma en el hallazgo, por tanto la parvedad de reconocer a esta 
alternativa es por su espacio; la dirección del recurso humano eficiente y eficaz, 
despliega habilidades y capacidades en los trabajadores, relatando con un modelo 
estratégico que nos concluya el liderazgo directivo de grandeza y conseguir la 
producción para forjar el resultado institucional. 
Chiavenato, I. (2009). En su libro gestión del recurso humano define como el 
almacenado de estrategias y prácticas necesarias para dirigir las características de 
las obligaciones gerenciales respectivas con las personas, la incorporación, 
clasificación, capacitación, persuasiones y evaluación de rendimiento. 
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En el presente estudio se evidencia que existe un número limitado de recursos 
humanos que están cumpliendo funciones a la deriva sin tener una asignación 
adecuada de las acciones a realizar. Del mismo modo se puede evidenciar según 
resultados que existe una relación directa entre gestión de recursos humanos y el 
logro del desempeño laboral de los trabajadores, adoleciendo la ausencia de 
capacitaciones, cumplimiento del ROF, perfiles de puestos, evaluaciones de 
rendimiento laboral, liderazgo, ausencia de la logística para el cumplimiento de las 
actividades, no hay manejo adecuado de conflictos laborales, etc. 
 
Por ello, se puede alegar que si la gestión de los recursos humanos incide 
efectivamente en la conducta de los empleados, puesto que el resultado encontrado 
muestra una correspondencia débil entre las variables aludidas, pero aun así 
positiva. 
 
La programación de recursos humanos es: predecir las escaseces de los 
empleados de la Gerencia para un tiempo concluyente y compensar con el personal 
proporcionado y en el momento beneficioso para obtener el máximo beneficio (Guth, 
2001). 
 
Referente a la planificación de personal; se evidencia existe documentos de 
gestión que actualmente se encuentran desactualizados. Cabe indicarse que 
documentaciones de gestión perfilados al mero acatamiento de las normas legales. 
Por lo tanto, la programación no se da como un mecanismo y una herramienta de 
gestión de acuerdo a la necesidad, si no al cumplimiento de la normatividad. 
 
La integración de personal a la institución, no ejecuta el proceso de 
incorporación, puesto que recoge solicitud de empleo en forma repentina o 
circunstancial del momento. 
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La selección del personal es la elección del profesional o técnico apropiado para 
un puesto concluyente, e n un sentido más extenso, distinguir entre los aspirantes 
desplegados a los más apropiados para ocupar los obligaciones existentes en la 
organización, tratando de mantener o acrecentar la eficiencia y el beneficio del 
empleado (Ferraro, 2001). 
 
En la institución de estudio no se aplican exámenes de selección establecidas 
apropiadamente, pero si se realiza una valoración curricular y entrevista. Diálogo 
que los recursos humanos señalan como una conversación de empleo 
inadecuadamente. 
 
La socialización, incitación y perfeccionamiento de los trabajadores, se hace 
narración al juicio de ayudar a que los recursos humanos de últimamente la 
incorporación se acomoden a su nueva alineación y compromisos de trabajo. Estas 
presentaciones son diseñadas para ayudarles a juzgar plenamente en qué 
fundamenta el trabajo de la institución y a lograr que alcancen su máximo 
rendimiento en el menor período posible. (De Cenzo & Robbins, 2008) Además 
añade: 
 
En desarrollo de los procesos de integración del recurso humano se refiere al 
reclutamiento, selección e inducción para lograr el desempeño adecuado del 
personal. En la presente investigación es positiva la correlación encontrada entre 
ambas variables. 
 
El fortalecimiento de capacidades en el personal que trabaja en nuestra institución 
de estudio debe ser constante y frecuente para poder mantener actualizado y 
poderse desempeñar con mayor facilidad e incluyéndose las habilidades, 
instrucciones, las actitudes o la conducta. (De Cenzo et al., 2008) 
 
El estudio de investigación se ha confirmado que vive la correspondencia entre la 
Planificación del recurso humano y el desempeño laboral, con un nivel de seguridad 
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de 95%, Existe una correlación significativa positiva alta (Rho sperman 0.930) entre 
el Planificación del recurso humano y el desempeño laboral. 
 
Se ha confirmado que existe concordancia de correlación entre Integración del 
Recurso Humano y el desempeño laboral, con un horizonte de confianza de 95%, 
Existe una correlación significativa positiva alta (Rho sperman 0.850) entre el 
Integración del recurso humano y el rendimiento laboral. 
 
Así mismo se ha demostrado que existe correlación entre Desarrollo del Talento 
Humano y el desempeño laboral, con un horizonte de seguridad de 95%, Existe una 
correspondencia significativa positiva alta (Rho sperman 0.887) entre el Progreso  
del recurso humano y el rendimiento laboral. 
 
Finalmente la presente investigación se puede demostrar que concurre 
correspondencia entre Gestión de recurso Humano y el rendimiento laboral del 
personal de la institución en estudio, con un nivel de seguridad de 95%, Existe una 
correspondencia significativa positiva alta (Rho sperman 0.947 entre la gestión del 





En la presente investigación de “Gestión del Recurso Humano y el Rendimiento 
Laboral del Personal de la Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno 
Regional Amazonas 2017”, se ha llegado a las siguientes conclusiones: 
 
● Se realizó el diagnóstico y análisis del estudio de investigación encontrándose 
que existe un deficiente gestión de la planificación, integración y desarrollo de 
recursos humanos, lo que refleja un desorden, retrasos de los conocimientos de 
gestión como el empleo, la compensación, el desarrollo, el rendimiento, 
relaciones sociales y humanas, deficiente acciones para atenuar los problemas, 
deficiente fortalecimiento de capacidades en el 85% de los trabajadores, el 72% 
de los trabajadores no tuvieron estímulos, el 80% de trabajadores manifiestan 
que no tienen el sostén de la institución estudiado, para el desarrollo de sus 
funciones adecuadamente, en conclusión por todas dimensiones se puede decir 
que la gestión del talento humano está siendo atendido en un 15% y por lo tanto 
el desempeño laboral es ineficiente en el 85% en promedio. 
● En la presente investigación se ha demostrado que existe la correspondencia entre la 
Programación del Recurso Humano y el rendimiento laboral de la Gerencia Regional 
de desarrollo Social del Gobierno Regional Amazonas, muestra una  afinidad 
directa de 0.930, lo que indica que existe una correspondencia positiva alta, por lo 
que se debe tomar acciones inmediatas para mejorar los procesos de desempeño 
laboral. 
● Existe relación entre Integración del Recurso Humano y el rendimiento laboral, con un 
nivel de seguridad de 95%, se precisa una relación significativa positiva alta (Rho 
sperman 0.850**) entre el Integración del talento humano y el desempeño laboral. 
● Existe correlación entre Desarrollo del Talento Humano y el desempeño laboral, con un 
nivel de seguridad de 95%, Existe una relación propia positiva alta (Rho sperman 
0.887) entre el Perfeccionamiento del recurso humano y el rendimiento laboral. 
● Finalmente como resultado de la hipótesis se ha demostrado que consta 
correspondencia entre Gestión de Recurso Humano y el Rendimiento Laboral del 
Personal de la Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno regional de amazonas, con 
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un nivel de seguridad de 95%, Existe una correlación significativa positiva alta (Rho 
sperman 0.947, entre la gestión del recurso humano y el rendimiento laboral. 
 
Por lo que esta deficiencia se ha demostrado que se debe a una deficiente gestión de 
políticas de talento como el empleo, la selección, la compensación, el 
desarrollo, deficiente planificación, integración y desarrollo de recursos 
humanos, ausencia de evaluaciones y gestión del mantenimiento con el 






● Se sugiere a la Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno Regional 
Amazonas actualice los documentos de gestión afín de tener los instrumentos 
técnicos y legales para el desarrollo del personal de salud. 
● Se sugiere a la Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno Regional 
Amazonas elabore una propuesta de un modelo de gestión de talento humano 
apropiado a la realidad para mejorar el rendimiento laboral del personal. 
● Se sugiere a la Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno Regional 
Amazonas Implemente acciones de planificación, integración y desarrollo del 
Talento Humano en las Instituciones públicas y empresas privadas. 
● Se sugiere a la Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno Regional 
Amazonas Elabore los lineamientos institucionales de selección de personal 
según perfiles de puestos de trabajo 
● Se sugiere a la Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno Regional 
Amazonas, fortalezca las capacidades de los trabajadores manera continua y la 
corrección de debilidades del personal en instituciones públicas y empresas 
privadas. 
● Se sugiere seguir realizando otras investigaciones relacionadas a los recursos 
humanos y el logro de resultados eficientes. 
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El/la Sr(a)………………………………………………………, de………años de edad, con 
DNI Nº ……………..., manifiesta que ha sido informado/a sobre los beneficios que podría 
traer la encuesta para elaborar los estudios de pre inversión denominado “Gestión del Talento 
Humano para Mejorar el Desempeño Laboral del Personal de la Gerencia Regional de 
Desarrollo Social del Gobierno Regional Amazonas 2017”, con el objetivo de determinar la 
relación de las variables, el diagnóstico, análisis y la Gestión del Talento Humano para 
incrementar el desempeño laboral del personal de la Gerencia Regional de Desarrollo Social 
del Gobierno Regional Amazonas, siendo de vital jerarquía la información que proporciono. 
 
Por el presente documento declaro bajo juramento que he sido informado/a de que mis datos 
personales que he proporcionado serán resguardados e comprendidos en un fichero o 
archivador protegido y con las garantías de acuerdo a ley. 
 
Por lo descrito líneas arriba y en honor a la verdad, OTORGO MI CONSENTIMIENTO a 








Anexo A2: Instrumento de Recojo de Información 
 
 
Encuesta para recoger información de gestión del talento humano y su relación con el 
desempeño laboral de los trabajadores de la gerencia regional de desarrollo social del 
gobierno regional amazonas. 
 
Instrucciones: Antes de contestar intérprete las premisas y tus respuestas, luego responda con 
la honestidad que te caracteriza, no dejes preguntas sin contestar. Recuerde no hay respuestas 
buenas o malas, porque la información que proporciones será confidencial y siendo de 
conocimiento del investigador, por lo tanto evalúa la Gestión del talento humano de la Gerencia 
Regional de Desarrollo Social en forma objetiva y veras respondiendo a los siguientes ítems. 












N = 1 CN = 2 AV = 3 CS = 4 S = 5 
 
N° ITMS ESCALA DE VALORACION 














¿Los Directivos y funcionarios de la 
Gerencia Regional de Desarrollo Social del 
Gobierno Regional Amazonas realizan 
planificación de personal para cumplir con 
el desarrollo de las actividades? 






¿La Gerencia Regional de Desarrollo 
Social del Gobierno Regional Amazonas 
cuenta con documentos de gestión 
actualizados y operativos? 




¿Los Directivos, Funcionarios y 
Trabajadores de la Gerencia Regional de 
Desarrollo Social del Gobierno Regional 
Amazonas aplica programas de incitación o 
socialización al personal nuevo que ingresa 
a laboral? 




¿Los Directivos y Funcionarios de la 
Gerencia Regional de Desarrollo Social del 
Gobierno Regional Amazonas cuentan con 
un Plan de Brechas de Recursos 
Humanos? 




¿Los Directivos de la Gerencia Regional de 
Desarrollo Social del Gobierno Regional 
Amazonas cuentan con los recursos 
económicos suficientes para los programas 
de personal que labora en los nuevos que 
ingresa? 




¿Los Funcionarios de la Gerencia Regional 
de Desarrollo Social del Gobierno Regional 
Amazonas realizan un Plan de 
requerimiento presupuestal para cerrar 
brecha de recursos humanos? 
     




¿Los Directivos y Funcionarios de la 
Gerencia Regional de Desarrollo Social del 
Gobierno Regional Amazonas, utilizan los 
medios de comunicación o publicitarios 
para el reclutamiento y selección del 
personal? 




¿La Comisión de Selección de personal de 
la Gerencia Regional de Desarrollo Social 
del Gobierno Regional Amazonas realiza la 
prueba de conocimientos y entrevista para 
contratar al personal más adecuado para el 
puesto de trabajo? 






¿Los Datos que contiene el Currículo Vitae 
son importantes para seleccionar o 
contratar al personal más adecuado para el 
puesto de trabajo de la Gerencia Regional 
de Desarrollo Social del Gobierno Regional 
Amazonas? 





¿Los Directivos y Funcionarios de la 
Gerencia Regional de Desarrollo Social del 
Gobierno Regional Amazonas facilitan los 
equipos, materiales, insumos y otros para 
el cumplimiento de las funciones de los 
trabajadores en su puesto de trabajo? 





¿Los Directivos, Funcionarios y el Jefe de 
Personal de la Gerencia Regional de 
Desarrollo Social del Gobierno Regional 
Amazonas facilitan el apoyo y 
acompañamiento técnico a los nuevos 
trabajadores? 
     




¿La Gerencia Regional de Desarrollo 
Social del Gobierno Regional Amazonas 
realiza acciones de capacitaciones para 
fortalecer las competencias laborales del 
trabajador? 




¿La Gerencia Regional de Desarrollo 
Social del Gobierno Regional Amazonas 
realiza reconocimientos y estímulos a los 
trabajadores que destacan por su 
desempeño laboral y logros? 




¿La Gerencia Regional de Desarrollo 
Social del Gobierno Regional Amazonas 
realiza programas de desarrollo profesional 
a favor de los trabajadores? 






¿La Gerencia Regional de Desarrollo 
Social del Gobierno Regional Amazonas 
brinda las facilidades para el estudio de 
post grado, diplomados o cursos de 
especialización a los trabajadores? 





Variable 2: Desempeño Laboral 




















AV = 3 
 
CS = 4 
 





¿La Gerencia Regional de Desarrollo Social 
del Gobierno Regional Amazonas verifica el 
control de asistencia del personal que labora 
en los diversos puestos o áreas de trabajo? 




¿La Gerencia Regional de Desarrollo Social 
del Gobierno Regional Amazonas realiza 
evaluaciones de los conocimientos técnicos 
de los trabajadores que laboran en los 
diferentes puestos o áreas de trabajo? 






¿Estás de acuerdo que la Gerencia Regional 
de Desarrollo Social del Gobierno Regional 
Amazonas realiza trabajo en equipo durante 
el desarrollo de las actividades de los 
diferentes puestos o áreas de trabajo? 






¿Estás de acuerdo que la Gerencia Regional 
de Desarrollo Social del Gobierno Regional 
Amazonas realiza acciones de motivación 
para fomentar la permanencia de los 
trabajadores? 






¿La Gerencia Regional de Desarrollo Social 
del Gobierno Regional Amazonas realiza 
evaluaciones de los resultados de 
desempeño laboral al personal de manera 
frecuente? 
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Eficacia N = 1 
CN = 
2 





¿La Gerencia Regional de Desarrollo Social 
del Gobierno Regional Amazonas realiza 
evaluaciones de la calidad del trabajo 
ejecutado de manera frecuente? 




¿La Gerencia Regional de Desarrollo Social 
del Gobierno Regional Amazonas realiza 
evaluaciones de los resultados de los 
objetivos planificados durante el desempeño 
laboral al personal de manera frecuente? 




¿La Gerencia Regional de Desarrollo Social 
del Gobierno Regional Amazonas realiza 
acciones para mejorar el clima laboral y las 
relaciones sociales de los trabajadores? 
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